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Judul : Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada
Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sulawesi
Selatan
Iklim organisasi merupakan salah satu kajian dari budaya organisasi, iklim
dipahami sebagai konsep umum organisasi untuk mengungkapkan kualitas
(karakteristik) yang permanen dari kehidupan organisasi. Iklim organisasi
merupakan istilah yang lebih luas yang mengacu pada konsepsi mengenai
lingkungan kerja, organisasi formal, organisasi informal, kepribadian partisipan
dan kepemimpinan organisasi. Iklim berhubungan dengan apa yang ada atau
terjadi di lingkungan internal organisasi yang secara rutin memengaruhi kinerja
anggota organisasi yang kemudian menentukan kinerja karyawan itu sendiri.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi kenerja
pegawai pada kantor wilayah dikjen perbendaharan provinsi Sul-Sel.
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai pengukur data secara
random. Penelitian dilakukan dengan menggunakan alat analisis regresi t-statistik
untuk menganalisis keeratan hubungan variabel secara individual, maka diperoleh
persamaan regresi:
Y = 12,990+0,727x
Berdasarkan hasil uji t, iklim organisasi berpengaruh secara positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen perbendaharaan
Provinsi Sul-Sel.




A. Latar Belakang Masalah
Persoalan sumber daya manusia dalam suatu organisasi bisnis diakui
sebagai suatu isu global dan integral dari daya saing di arena globalisasi. Tidak
dapat dipungkiri bahwa segala masalah yang muncul dalam perkembangan dan
persaingan pelayanan publik maupun bisnis yang muncul berasal dari manusia
dan hanya dapat dikelola dan diselesaikan oleh manusia itu sendiri. Karena itu,
muncul konsep penting yang diakui sebagai kunci keunggulan di bidang SDM
yaitu melalui the ringht people in the right place at the right time.1
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan
organisasi publik dan bisnis, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan
penentu terwujudnya tujuan organisasi publik dan bisnis. Tujuan tersebut tidak
mungkin terwujud tanpa peran aktif manusia (dalam hal ini karyawan), bagai-
manapun canggihnya alat-alat yang dimiliki organisasi publik dan bisnis, tidak
akan memberikan manfaat bagi organisasi, jika tidak ada peran aktif dari kinerja
karyawan. Mengatur karyawan memiliki tingkat kesulitan dan kompleksitas
tertentu karena karyawan mempunyai karakteristik tersendiri, seperti pikiran,
perasaan, status, keinginan dan latar belakang yang heterogen dan yang mem-
bedakan yang satu dengan yang lain (khas). Peran penting seorang pimpinan atau
manajer adalah bagaimana karyawan yang khas tersebut mampu dikelola dengan
1Casteter ,Willam B. 1981.The Personal Function In Education Administration. MC Millan
Publishing, New york.
2baik, melalui manajemen SDM agar mampu memberikan kontribusi bagi
berjalannya roda organisasi publik dan bisnis, sesuai dengan visi, misi, strategi
dan nilai-nilai yang dianut organisasi tersebut.
Sumber daya manusia dalam berbagai kegiatan perekonomian termasuk di
dalamnya dalam suatu organisasi memegang peran penting dan telah men-
dapatkan perhatian besar pada era persaingan bisnis dewasa ini. Menurut Manki
,
2 menyatakan bahwa pada level makro “human capital” merupakan faktor utama
pertumbuhan makro ekonomi. Sedangkan pada level mikro, Ferligoj .3
menganggap bahwa human capital sebagai sumber daya utama untuk keunggulan
persaingan yang berkelanjutan bagi perusahaan.
Handoko menjelaskan bahwa sumber daya manusia memainkan peran
yang strategis dan menentukan dalam keberhasilan organisasi, sehingga dalam
manajemen sumberdaya manusia ditekankan perlunya suatu proses yang ter-
integrasi dalam berbagai dimensi antara lain gaya kepemimpinan, keterbukaan,
partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan, iklim kerja yang kondusif,
sehingga diharapkan akan mampu menghasilkan kinerja yang optimal untuk
pengembangan organisasi.4Apa yang dilakukan manusia, maka itu juga yang akan
dipetik manfaatnya , sebagaimana firman Allah dalam surah al-Baqarah, 202.
2Manki, How Do Varying Investment In The Human Capital Disfreentially Effect. (The
Quarterly Journal Of Austrian Economics, 1987), hal. 57 – 62.
3Ferligoj, Natural Resource Abundance Human Capital, (USA, University of California,
1997), hal 236.




Mereka itulah orang-orang yang mendapat bagian dari apa yang mereka
usahakan, dan Allah sangat cepat perhitungan-Nya.
Berdasarkan ayat tersebut memberikan gambaran kepada kita semua
bahwa kinerja sumber daya manusia dalam suatu organisasi hanya dapat tercapai
manakala sumber daya manusia yang dimiliki diposisikan sebagai sesuatu yang
sangat strategis (sebagai aset perusahaan).Karena sumber daya manusia harus
dikelola secara profesional dan lebih bermartabat.
Kinerja pegawai adalah pendayagunaan sumber daya manusia secara
efektif dan Kinerja pegawai merupakan tuntutan bagi setiap organisasi, terutama
organisasi bisnis, karena kinerja pegawai merupakan salah satu ukuran ber-
hasiltidaknya suatu organisasi mengimplementasikan visi misinya meraih tujuan
yang diinginkan. Efisien, ketepatan atau kesesuaian penggunaan metode atau cara
kerja dibandingkan dengan alat dan waktu yang tersedia, dalam rangka mencapai
tujuan, yang ukuran pokoknya adalah penyelesaian volume dan beban kerja
dilaksanakan tepat waktu, dengan menggunakan sumber daya secara minimal.
Secara teoretik, banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai,
diantaranya: kualitas sumber daya manusia, sarana dan prasarana yang tersedia,
dan lingkungan organisasi (organization climate)baik yang sifatnya eksternal
maupun lingkungan organisasi yang sifatnya internal, tetapi pengendali utama
tetap berada pada unsur manusia. Namun berkaitan dengan banyaknya faktor-
5Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an Terjemah Perkata (Syaamil
Internasional,  2008),  hal. 31.
4faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, namun peneliti hanya akan
memfokuskan pada faktor iklim organisasi (organization climate).
Iklim organisasi merupakan sesuatu yang nyata dirasakan oleh orang-
orang yang ada di dalam suatu organisasi. Apa yang dirasakan itu mempengaruhi
perilakunya yang akhirnya akan menentukan tingkat produktivitas kerja mereka.
Iklim kerja adalah suasana yang diciptakan dalam suatu organisasi oleh anggota
organisasi dengan jalan hubungan antar sesama anggota dengan rasa saling
menghargai, mempercayai, dan menghormati untuk menambah semangat dan
kreativitas kerja pegawai agar tujuan organisasi dapat tercapai secara maksimal.
Wahjosumijo mengatakan bahwa iklim kerja yang kondusif ditandai
dengan suasana kebersamaan, saling kerjasama dan sikap gotong-royong antar
anggota organisasi, sehingga organisasi terbebas dari suasana saling mencurigai
dan saling memusuhi.6 Iklim kerja suatu organisasi berbeda dengan organisasi
lainnya karena setiap organisasi mempunyai ciri - ciri khusus yang berbeda antara
satu organisasi dengan organisasi lainnya
Dengan demikian iklim kerja organisasi secara positif ditentukan atau
dipengaruhi oleh faktor-faktor: 1) commitment, yang terdiri dari attitudinal
commitment, yaitu loyalitas untuk mendukung organisasi dan behavioral
commitment, yaitu kegiatan yang nyata dalam upaya mencapai tujuan organisasi,
2) Empowerment, adalah pemberian tanggung jawab kepada karyawan yang
disertasi dengan dukungan fasilitas dan learning yangdibutuhkan dalam rangka
pencapaian tujuan organisasi, 3) Leadership atau kepemimpinan dalam organi-
6Wahjosumidjo.Kiat Kepemimpinan Dalam Teori dan Praktek.(Jakarta: PT. Harapan
Masa, 1999), hal. 78.
5sasi, 4)Flexibility,yaitu memelihara hubungan yang saling mendukung antara
karyawan dalam perusahaan Terrington and Hall, dalam Haerani.7
Selanjutnya menurut Muhammad bahwa iklim organisasi adalah kualitas
yang relatif abadi dari lingkungan internal organisasi yang dialami oleh anggota-
anggotanya,mempengaruhi tingkah laku mereka serta dapat diuraikan dalam
istilah nilai-nilai set karakteristik tertentu dari lingkungan.8Menurut Litwin and
Stringer dimensi iklim organisasi meliputi: 1) Structure; 2) Responsibility;
3) Warmth and Support; 4) Reward and Punishment; 5)Conflict; 6) Risk; 7)
Organizational Identity and Group Loyality.9 Sedangkanmenurut Housser
bahwa dimensi iklim organisasi meliputi:1) Decision making practices; 2)
Communication flow; 3) Motivational condition; 5) Human resources primary;
6) Lower level influence; 7) Technological readiness.10Dimensi-dimensi iklim
organisasi yang ditetapkan untuk diukur dalam penelitian ini disesuaikan dengan
keadaan objek penelitian, yang meliputi: 1) struktur, 2) arus komunikasi, 3)
tanggungjawab, 4) penghargaan sumber daya manusia, dan 5) imbalan dan
sanksi, 6) konflik, 7) resiko kerja, 8) harmonisasi dan dukungan; serta 8)
kesiapan teknologi.
Iklim kerja organisasi yang kondusif sangat diharapkan dalam melahirkan
kinerja yang optimal, namun realita yang tidak dapat dipungkiri, bahwa dalam
7Haerani, Sitti. Pengaruh perubahan Organisasi terhadap Peluang Karir, Stres,
Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan.(Makassar, Disertasi PPS-UH,
2003), hal 101.
8Muhammad, Arni. Komunikasi Organisasi(Jakarta : Bumi Aksara, 2001), hal. 82.
9Litwin.G, and P. Stringer. Climate and Motivation; An Experiental Study. Dalam buku
R. Taguiri and G. Litwin, edt.Organiza t iona lClimate: Exploration of Concept. (Boston:
Harvard University Press, 1968), hal.
10Housser DL, Pesorella PA, dan Wissler AL. 1977.A Consultant Manual: Survey
Guided Development II. California: University Associated,
6suatu organisasi, termasuk di dalamnya pada Kantor Wilayah Ditjen
Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan masih sering menimbulkan
keluhan di kalangan karyawan. Kondisi ini tentu saja membutuhkan perhatian
yang serius dan berorientasi pada penciptaan suatu kesatuan pandangan yang
sama terhadap pencapaian visi dan misi perusahaan melalui penciptaan iklim
organisasi yang kondusif.
Memperhatikan uraian yang telah dikemukakan, dapat disimpulkan bahwa
dimensi operasional yang sangat urgen untuk diperhatikan dalam menciptakan
kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi
Sulawesi Selatansesuai dengan tuntutan Islam meliputi banyak hal, namun dalam
penelitian ini penulis hanya memfokuskan pada masalah iklim kerja organisasi
kaitannya dengan kinerja pegawai. Sehubungan dengan hal tersebut, peneliti
mengangkat judul dalam penelitian ini adalah: “Pengaruh IklimOrganisasi
TerhadapKinerja Pegawaipada Kantor Wilayah Ditjen Per-bendaharaan Negara
Provinsi Sulawesi Selatan”.
B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka masalah pokok dalam
penelitian ini adalah “iklim kerja organisasi yang belum optimal dan gaya
kepemimpinan yang tidak konsisten”. Maka rumusan masalahnya yaitu, “Apakah
Iklim Organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja  Pegawai pada
Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sulsel?”
7C. Hipotesis
Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi secara indivudual dan
kelompok mereka secara tetap berhubungan dengn organisai mengenai apa  yang
ada atau terjadi dilingkungan internal organisasi secara rutin yang mempengaruhi
sikap dan perilaku organisasi, anggota organisasi yang kemudian menentukan
kinerja dari karyawan itu sendri. Dari paparan di atas maka penulis dapat
mengambil kesimpulan bahwa:
Ha:Terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai
Ho:Tidak terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja pegawai
D. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu variabel
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk mengukur
variabel itu. Pengertian operasional variabel diuraikan menjadi indikator empiris
meliputi:
1. Kinerja Pegawai (Y). Kinerja pegawai yaitu kemampuan karyawan dalam
penyelesaian pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya yang dilihat dari
dimensi kuantitas, ketepatan waktu dan kualitasnya. Adapun indikator
pengukuran variabel kinerja karyawan adalah: a) kuantitas, b) kualitas
layanan, c) kreativitas, d) responsibilitas, e) kerjasama, f) Keteguhan; g)
inisiatif; h) kualitasi.
2. Iklim Organisasi (X). Iklim Organisasi merupakan persepsi tentang kebijak-
an, praktik-praktik dan prosedur-prosedur yang dirasakan dan diterima oleh
individu-individu dalam organisasi. Adapun indikator iklim organisasi
8adalah: a) struktur, b) arus komunikasi, c) tanggungjawab, d) penghargaan
sumber daya manusia, dan e) imbalan dan sanksi, f) konflik, g) resiko kerja,
h) harmonisasi dan dukungan; serta i) kesiapan teknologi.
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu
Beberapa hasil studi empiris yang memiliki relevansi dengan penelitian
ini, diharapkan dapat lebih mempertajam dan memperkuat rumusan kerangka
konsep penelitian ini.
Penelitian Barkah dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim
Organisasi terhadap Prestasi Kerja Suatu Organisasi. Hasil penelitiannya
menunjukkan sebagai berikut: (a) Gaya kepemimpinan berpengaruh dominan
terhadap prestasi kerja suatu organisasi; dan (b) Iklim organisasi berpengaruh
positif terhadap prestasi kerja suatu organisasi.11
Penelitian Sukarya dengan judul pengaruh iklim kerja terhadap kepuasan
kerja perawat pada UGD Rumah Sakit Hasan Sadikin Bandung. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa analisis terhadap 6 (enam) variabel bebas yang diduga ada
kaitannya dengan kepuasan kerja, ternyata hanya 4 (empat) variabel yang
berhubung-an dengan kepuasan kerja, yaitu: faktor conformity, responsibility,
stnadard , dan team spirit memiliki hubungan yang lemah tetapi bermakna secara
statistik, sedangkan reward dan clarity tidak ada hubungan dengan kepuasan
kerja12
11Barkah.Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Prestasi Kerja
Organisasi di Surabaya(Surabaya: Tesis Program Pascasarjana Unair, 2002).
12Sukarya.Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Perawat pada UGD Rumah
Sakit Hasan Sadikin Bandung (Jakarta: Tesis PPS-UI, Program Studi Kajian Andiministrasi
Rumah Sakit, 1995).
9Fraser, T.M. dalam Penelitian juga menyimpulkan bahwa iklim kerja
mempunyai hubungan yang sangat kuat dengan kepuasan kerja dibandingkan
dengan hal-hal lain, misalnya hasil kerja. Pendapat lain mengenai hubungan iklim
dengan kepuasan menetapkan iklim sebagai suatu kesan menyeluruh (multi
dimensi) tentang organisasi tersebut dan kepuasan kerja digambarkan sebagai
suatu evaluasi yang bersifat pribadi tentang kondisi-kondisi yang ada dalam
pekerjaan. Perbedaan utama adalah iklim ditentukan dalan ketentuan-ketentuan
yang normal, sedangkan kepuasan kerja lebih banyak bersifat evaluasi yang
subyektif.13
Penelitian Rongga et.al, membuktikan bahwa ada hubungan yang positif
antara iklim dan kepuasan kerja, khususnya iklim yang lebih berorientasi pada
pekerja, lebih terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan pada umumnya
dihubungkan dengan sikap yang lebih positif. Walaupun hubungan antara iklim
dengan kepuasan tidak terlalu kuat, kenyataan menunjukkan bahwa faktor-faktor
lain juga menyokong secara signifikan pada kepuasan secara keseluruhan,
penemuan ini secara tetap berada dalam suatu arah dan dapat diramalkan.14
Studi S. A. Kirkpatrick and E. A. Locke,15 yang meneliti tentang karak-
teristik kepemimpinan di dalam kelompok kerja kecil. Hasil penelitian tersebut
diketahui bahwa terdapat enam karakteristik yang cenderung membedakan antara
pemimpin dengan bukan pemimpin, yaitu: ambisi dan semangat, hasrat untuk
13Fraser, T.M. Human Strees, Work and Job Satisfactio-aCritical Approach,
Occupational Safety and Haelth Series, No. 50. Pp. 123-154. (Geneva, Switzerland: International
Labour Organization
14Rongga, K.L. et.al.Human Resource Pranctices, Organizational Climate, and Customer
Satisfaction.(Journal of Management, July, 2001), hal. 70-89.
15Kirkpatrick, S. A. And Locke, E.A. Direct and Indirect Of three Core  Charismatic
Leadership Components on Performance and Attitudes(Journal of Applied Psycology, Feb. 1996),
hal 36 – 51.
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memimpin, kejujuran, integritas, kepercayaan diri, kecerdasan, penge-tahuan yang
relevan dengan pekerjaan. Dalam penelitian ini juga ditemukan pula bahwa orang-
orang yang mempunyai sifat mawas diri yang kuat dalam arti sangat luwes dalam
menyesuaikan perilakunya ke dalam suatu situasi yang berlainan,
berkemungkinan jauh lebih besar untuk muncul sebagai pemimpin dalam
kelompok-kelompok daripada mereka yang sifat mawas dirinya lemah.Secara
kumulatif, hasil penelitian ini memberikan sejumlah alternatif ke-mungkinan
karakteristik meningkatkan sukses sebagai pemimpin, namun tidak satupun dari
karakteristik tersebut menjamin kesuksesan.
Studi Kirkpatrick dan Locke,16Pola perilaku agresif dalam menciptakan
iklim sosial pada klub hobi anak-anak yang berumur 10 tahun untuk yang mange-
tahui perilaku kepemimpinan melalui tiga gaya, yakni: otokratis, demokratis dan
laissez faire. Hasil penelitian tersebut diketahui bahwa kesukaan anak-anak yang
melimpah pada pemimpin yang demokratis. Dalam interviu, 19 dari 20 anak
menyatakan lebih menyukai perilaku pemimpin yang demokratis dibanding
dengan perilaku pemimpin yang otokratis. Yang menarik dari penelitian ini adalah
terdapat satu orang anak yang menyukai pemimpin yang otokratis, dan kebetulan
anak tersebut adalah anak seorang militer dan memberikan komentar bahwa ia
sangat menyukai pemimpin otoriter karena sangat keras. Sementara 19 anak
lainnya tidak mempertimbangkan kekerasan sebagai suatu kebaikan. Mereka
mengatakan bahwa pemimpin otokratis tidak memberikan kesempatan kepada
kami untuk melakukan sesuatu yang kami senangi atau kami harus mengerjakan
16S. A. Kirkpatrick & E. A. Locke. A. Trait Approach the Study of Leadership in Small
Group.(Academy of Management Executive, Mey 1991), hal 48 – 60.
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sesuatu, ia hanya menginginkan kami menyelesaiakan pekerjaan dengan tergesa-
gesa. Ke 19 anak tersebut juga mengatakan kami menyukai pemimpin demokratis
karena ia tidak pernah mencoba sebagai majikan (bos) dan kami mempunyai
banyak hal yang bisa kami lakukan. Mereka juga lebih menyukai pemimpin
leissez faire daripada pemimpin otokratis. Sayangnya, penelitian ini tidak
mengungkapkan pengaruh langsung dari perilaku ke-pemimpinan tersebut pada
produktivitas, namun hanya dirancang mengamati pola perilaku yang agresif dari
kelompok yang produktif.
Studi Natsir,17 tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap perilaku
kerja dan kinerja karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa: 1) baik
gaya kepemimpinan transaksional maupun gaya kepemimpinan transpor-masional
tidak memiliki pengaruh langsung terhadap perilaku kerja karyawan perbankan di
Sulawesi Tengah, sedangkan terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh
langsung negatif; 2) Gaya kepemimpinan karismatik berpengaruh langsung dan
positif baik terhadap perilaku kerja maupun terhadap kinerja karyawan perbankan
di Sulawesi Tengah; dan 3) perilaku kerja karyawan  me-miliki pengaruh
langsung positif terhadap kinerja karyawan.
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka
penelitian ini dilakukan dengan tujuan : Untuk mengetahui pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan
Negara Provinsi Sulawesi Selatan.
17Natsir, S. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Perilaku Kerja dan Kinerja
Karyawan Perbankan di Sulawesi Tengah.(Surabaya: Disertasi, PPS-UNAIR, 2003).
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Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Bagi penulis, dapat menambah pengetahuan sebagai bekal dalam menerap-
kan ilmu yang telah diperoleh selama di bangku kuliah dalam dunia kerja
yang sebenarnya.
2. Bagi perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan informasi
yang berharga bagi perusahaan terutama dalam hal pengelolaan manajemen
SDM dan segala kebijakan yang berkaitan langsung dengan aspek-aspek
SDM secara lebih baik.
3. Bagi almamater, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah




A. Peran Strategis Sumber Daya Manusia dalam Organisasi
Rivai,18mengatakan bahwa peranan manajemen kepemimpinan  terhadap
aspek sumber daya manusia, harus dikelola dengan baik, sehingga kebijakan dan
praktik dapat berjalan sesuai yang diinginkan perusahaan, yakni: melakukan
analisis jabatan, merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon
pekerja, menyeleksi calon pekerja, memberikan pengenalan dan penempatan pada
karyawan baru, menetapkan upah, gaji dan cara pemberian kompensasi, mem-
berikan insentif dan kesejahteraan, melakukan evaluasi, mengkomunikasikan,
memberikan penyuluhan, menggerakkan disiplin kerja, memberikan pendidikan,
pelatihan dan pengembangan, membangun komitmen, memberikan keselamatan
kerja, memberikan jaminan, menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.
Selanjutnya Mitchell,19 menyatakan bahwa peranan MSDM adalah
meliputi: sebagai pelaksana kegiatan pendukung, pemilik wewenang, perumus
kebijaksanaan tentang sumber daya manusia dan selaku pemroses berbagai saran
para manajer lini. Menurut S. Martoyo,20 keterkaitan antara manajemen sumber
daya manusia dengan dunia industri dan perkembangan teknologi, sangat
signifikan, sehingga salah satu faktor tidak dapat diabaikan.
Dalam perusahaan, departemen sumber daya manusia merupakan sistem
terbuka yang dipengaruhi oleh lingkungan tempat mereka berada. Menurut
18Rivai, V. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek.(Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2004), hal. 76.
19Mitchell, S. Empowering Pople. Terjemahan oleh Agus M. Hardjana. Yogyakarta:
Kanisius, 1994), hal 109.
20Martoyo, S. Manajemen Sumberdaya Manusia Perusahaan. (Yogyakarta: Edisi Ketiga,
Cetakan Ketiga, BPFE Yogyakarta, 1998), hal 157.
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Rivai,21 dua masalah lingkungan yang paling signifikan dihadapi para manajer dan
departemen sumber daya manusia adalah masalah MSDM internasional dan
masalah pemerintah. Masalah MSDM internasional dilihat dari berbagai sudut
pandang strategis, banyak perusahaan terbentuk melelaui tekanan kompetitif dari
para pesaing asing, sedangkan masalah pemerintah terlihat melalui undang-
undang dan regulasi yang memiliki dampak kuat.
Lebih lanjut dikemukakan Rivai,22 mengatakan masalah lain yang turut
berpengaruh adalah masalah kompensasi, keselamatan dan kesehatan kerja, serta
hubungan tenaga kerja dijelaskan bahwa masalah sumber daya manusia dalam
perusahaan secara umum, yaitu; Masalah eksternal yang meliputi, keragaman
budaya dan sikap. Keragaman budaya tenaga kerja akan sangat menentukan,
sehingga diperlukan upaya yang intensif untuk menyatukan berbagai budaya kerja
yang mendahulukan kepentingan perusahaan.
Ekonomi Global akan memberikan tekanan pada seluruh perusaha-an di
dalam sebuah industri untuk berusaha lebih produktif, sehingga era ekonomi
global memberikan kesadaran untuk menempatkan setiap perusahaan pada posisi
yang sama, dalam menghadapi persaingan yang memerlukan perhitungan akurat
dalam segala hal. Karena itu, menurut Nathan,23 hanya perusahaan yang mampu
meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitasnya akan berhasil dalam
persaingan dan kuncinya adalah melalui base competency sumber daya manusia.
21Rivai, V. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek.(Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2004), hal. 106.
22Rivai, V. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke
Praktek.(Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2004), hal. 106.
23Nathan, R. Pengukuran Kinerja SDM Berbasis Kompetensi, (UI – Jakarta: Makalah Non
Publikasi, 2003).
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Dalam perkembangan SDM, tantangan yang dihadapi terletak pada sifat
yang unik dari sumber daya yang digunakan, namun yang paling mendasar adalah
trend revolusioner dalam bentuk akselerasi produk dan perubahan teknologi,
persaingan global, deregulasi, perubahan demografi dan  kecenderungan ke arah
masyarakat jasa dan era informasi yang menuntut adanya perubahan cara dalam
pengelolaan sebuah organisasi serta praktek MSDM yang tangguh yang di-
imbangi oleh sebuah proses kepemimpinan yang handal.
B. Pengertian Kinerja Pegawai
MenurutRivai mengemukakan bahwa performance atau kinerja adalah
hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkin-
an, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah di-
tentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.24
Kinerjaberasaldari kata “Job Performance atau Actual Per-formance”
yang diartikan sebagai prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang.25Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk
pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta.26
Kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai
dengan baik. Pencapaian tujuan yang telah ditetapkan menurut Robbin merupa-
kan salah satu tolok ukur kinerja individu, karena itu ada tiga kriteria dalam
24Rivai,V.Performance Appraisal: Sistem yang Tepat untuk Menilai Kinerja Karyawan
dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan.(Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2005), hal. 14.
25Sikula, A. F. Personnel Adminitrastion and Human Resources Management.(New York:
A. Wiley Trans Edition, By. John Wiley and Sons Inc., 1981), hal. 156.; Meggison, Leon C.
Personal Management. (Human Resource Approach, Ricardo D. Irwin, Inc., 1981), hal 210.
26Stolovich, H. D. & Keeps, E. J., 1992. Handbook of Human Performance Technology
A.Comprehensive Guide of Analysis and Solving Performance Problems in Organizations(San
Fransisco, Juorney-Bass Publisher, 1992), hal. 98.
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melakukan penilaian kinerja individu, yakni: a) tugas individu, b) perilaku
individu, dan c) ciri individu.27
Bernadindan Joyce memberibatasankinerja (performance) sebagai ... the
record of outcomes produced on a specified function or activity during a specified
time period.28Singkatnya, kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan
dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu.
Higgins; Gomes; As’ad; dan Mangkunegara mengemukakan bahwa
kinerja sebagai hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai moral maupun etika.29
Secara teoritis, faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah
faktor kemampuan (ability) dan fakor motivasi. Hersey dan Blanchard menge-
mukakan bahwa kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan
Motivation (M) serta opportunity (O) atau Kinerja = f (A x M x O), artinya untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu, namun kesediaan dan keterampilan tersebut
27Robins, S. P., Perilaku Organisasi: Konsep, Kontroversi, Aplikasi. Alih Bahasa
Hadyana Pujatmaka. (Jakarta: Prenhalilindo, 1996), hal. 107.
28Bernadin, H. J. and Joyce E. A. R. Human Resources Management.(Singapore:
McGraw-Hill, Inc., 2000), hal. 135.
29Higgins, M. 1984. Advantage and Limitatiopn of ROI as Measure of Corporate
Performance. Terjemahan, Bambang Triono. 1990. (Jakarta: PT. Gramedia, 1984), hal. 234;
Gomes, F. C. 1997. Manajemen Sumberdaya Manusia. Edisi I, Cetakan Kedua, (Yogyakarta: Andi
Offset,1997), hal. 59; As’ad M. 1998. Psikologi Industri. Edisi Revisi(Yogyakarta: Liberty, 1998),
hal. 13;  Mangkunegara, A. P. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. (Bandung: PT.
Remaja Rosda Karya, 2001), hal. 67.
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tidak cukup efektif tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan
dan bagaimana mengerjakannya.30
Hal tersebut di atas juga sejalan dengan pendapat David Mc-Clelland
dalam Mangkunegaramengemukakan bahwa ”human performance” merupakan
determinan dari ability and motivation, dimana ability merupakan determinan dari
pengetahuan (knowledge) dan keterampilan (skill), sedangkan motivasi terbentuk
dari sikap (attitude) dalam menghadapi situasi kerja.31 Motivasi kerja itu sendiri
dapat terbentuk dengan adanya peluang karir yang jelas, rasa stres rendah
sehingga menciptakan kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang tinggi.
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi ber-
hubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan yang dipengaruhi oleh
keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Karena itu menurut Donnelly,
Gibson and Ivancevich, kinerja individu pada dasarnya dipengaruhi oleh faktor-
faktor: (a) harapan mengenai imbalan; (b) dorongan; (c) kemampuan, kebutuhan
dan sifat; (d) persepsi terhadap tugas; (e) imbalan internal dan eksternal; serta (f)
persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. Dengan demikian, kinerja
pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal pokok, yaitu: (1) kemampuan; (2)
keinginan; dan (3) lingkungan. Artinya, agar mempunyai kinerja yang baik,
seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta
mengetahui pekerjaannya, karena tanpa mengetahui ketiga faktor tersebut, kinerja
30Hersey, P. and Blanchard, K.H. Management of Organizational Behavior: Utilizing
Human Resources. (New Jersey: Prentice-Hall Inc., 1993), hal. 255.
31Mangkunegara, A. P. Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan. (Bandung: PT.
Remaja Rosda Karya, 2001), hal. 95.
18
yang baik tidak akan tercapai, dengan kata lain kinerja individu dapat ditingkatkan
apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan.32
Kinerja individu dipengaruhi oleh kepuasan kerja. Kepuasan kerja itu
sendiri adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya. Perasaan itu merupakan
suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan
mampu memuaskan kebutuhannya. Kepuasan berhubungan dengan faktor-faktor
individu, yakni: (a) kepribadian seperti aktualisasi diri, kemampuan menghadapi
tantangan, kemampuan menghadapi tekanan; (b) status dan senioritas, artinya
makin tinggi hierarkis di dalam perusahaan, maka akan lebih mudah individu
tersebut untuk puas; (c) kecocokan dengan minat, artinya semakin cocok minat
individu, semakin tinggi kepuasan kerjanya; dan (d) kepuasan individu dalam
hidupnya, artinya individu yang mempunyai kepuasan yang tinggi terhadap
elemen-elemen kehidupannya yang tidak berhubungan dengan kerja, biasanya
akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi.
Individu yang memandang bahwa tempat ia bekerja menyediakan peluang
karir dan dapat memenuhi kebutuhannya, maka ia akan berupaya untuk men-
jalankan tugasnya dengan sebaik-baiknya dan penuh tanggung jawab agar dapat
mencapai hasil sesuai standar kerja yang telah ditetapkan. Dengan kata lain,
individu yang memiliki kebutuhan yang kuat akan pengembangan karir, akan
memberikan dampak pada motivasinya untuk senantasa bekerja lebih baik
dibanding dengan individu lainnya, dan tentu saja akan berimplikasi pada
kinerjanya. Namun sebaliknya, walaupun ada harapan memperoleh peluan karir,
32Donnelly, J. H., Gibson, J. L., and Ivancevich, J. Fundamental of Management.(Texas:
Business Publication, 1994), hal 124.
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tetapi baginya karir bukan sesuatu yang terpenting, maka motivasi kerjanya akan
tetap rendah. Karena itu, menurut Luthans tingkat motivasi kerja yang rendah
akan berdampak pada kinerja yang rendah.33
Beban kerja dan gaji yang tidak proporsional akan berdampak pada rasa
stres, terutama yang telah melampaui tingkat moderat akan menimbulkan dampak
negatif, yaitu ketidakpuasan kerja yang selanjutnya akan berdampak pada
motivasi yang rendah. Karyawan yang terbebas dari stres akan merasakan tingkat
kepuasan yang tinggi, sehingga motivasi kerjanya meningkat dan kineja kerjapun
juga ikut meningkat.
Secara teoritis kepuasan kerja dan motivasi kerja terkait secara langsung
dengan komitmen organisasi. Menurut Mangkunegara, hal ini terjadi karena
faktor-faktor yang mempengaruhi rendahnya kepuasan, motivasi dan komitmen
organisasional pada dasarnya sama, yaitu: 1) konflik dengan kebutuhan personal,
2) kurangnya pembelajaran, 3) kurangnya perlakukan adil, 4) tunjangan moneter
yang tidak mencukupi, 5) jeleknya hubungan dengan rekan kerja, 6) tidak adanya
perlindunga kerja, 7) kurangnya keamanan kerja dan 8) kurangnya pengembangan
atau peluang karir.
Usaha atau motif untuk meraih prestasi adalah suatu dorongan  dalam diri
karyawan untuk melaksanakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya
agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat yang baik. Usaha
berprestasi tersebut dapat dicerminkan oleh usaha untuk meraih jenjang
33Luthans, Fred. Organizatonal Behavior.(New York: McGraw-Hill Book Company, 3th,
edt., 1981), hal. 233.
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pendidikan (knowledge) yang lebih tinggi karena diyakini bahwa pendidikan
adalah salah satu bentuk modal manusia, selain pengalaman dan kesehatan.
David C. McClelland dalam Mangkuprawira mengemukakan lima
karakteristik dari karyawan yang memiliki motif berprestasi tinggi, yaitu: 1)
memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, 2) berani mengambil resiko, 3)
memiliki tujuan yang realistis, 4) memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan
berjuang untuk merealisasikannya, dan 5) mencari kesempatan untuk merealisasi-
kan rencana yang telah diprogramkannya.34
Dengan demikian kinerja pada hakikatnya merupakan prestasi yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai
dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan itu. Selain itu, kinerja
mempunyai empat aspek, yaitu: (1) kemampuan; (2) penerimaan tujuan
perusahaan; (3) tingkatan tujuan yang dicapai; dan (4) interaksi antara tujuan dan
ke-mampuan para karyawan dalam perusahaan dimana masing-masing elemen
tersebut berpengaruh terhadap kinerja seseorang.
Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa
faktor-faktor yang menentukan dan dinilai untuk mengukur kinerja adalah: 1)
Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan, metode, teknik
dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan tugas serta peng-alaman
dan pelatihan yang diperolehnya; 2) Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan
memahami kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit
masing-masing kedalam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh yang
34Mangkuprawira, T. S. Manajemen Sumberdaya Manusia Strategik, (Jakarta: Ghalia
Indonesia, 2002), hal. 163.
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pada intinya individu memahami tugas, fungsi serta tanggung jawabnya sebagai
karyawan; dan 3) kemampuan hubungan interpersonal, yaitu kemampuan untuk
bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan, dan melakukan
negosiasi.35
Dengan demikian Lazer & Wikstromdalam Rivai mengatakan determin-an
dari kinerja adalah pengetahuan tentang pekerjaan, kepemimpinan, inisiatif,
kualitas pekerjaan, kerja sama, pengambilan keputusam, kreativitas dapat di-
andalkan, perencanaan, komunikasi, kecerdasan, pemecahan masalah, pen-
delegasian, sikap, usaha, kepuasan, motivasi dan organisasi.36
Dalam kajian berbagai literatur tentang kinerja, selalu dikaitkan dengan
kepuasan kerja, dengan asumsi bahwa kepuasan kerja dan kinerja berangkat dari
satu individu. Walaupun demikian dalam penelitian ilmiah hubungandan pengaruh
antara kepuasankerjadengankinerjahinggasaatini, masihterus. Berkaitan dengan
hal tersebut, maka penelitian ini mengacu dan meng-gunakan konsep kepuasan
kerja yang mempengaruhi kinerja sebagai-mana yang digunakan peneliti
manajemen sumberdaya manusia terdahulu.
Metode penilaian kinerja yaitu ; 1) Metode penilaian Kategori, Metode
yang meminta manager memberi nilai untuk tingkah laku kinerja karyawan pada
formulir khusus dibagi dalam kategori – kategori kinerja, 2) Metode
perbandingan, Metode yang menuntut para manager untuk secara langsung
membandingkan kinerja kayawan mereka antara satu sama lainnya, 3) Metode
negatif, Metode di mana manager dan spesialisasi sumber daya manusia kadang –
35Rivai, V. Manajemen Sumberdaya Manusia untuk Perusahaan: Dari Teori ke Praktek.
(Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2004), hal. 321..
36Rivai, V. Kepemimpinan dan Perilaku Organisasi. (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada,
Edisi Kedua, 2006), hal. 189.
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kadang diminta untuk memberikan informasi penilaian tertulis di mana lebih
mendeskripsikan tindakan kayawan, 4) Metode tujuan dan perilaku, Metode yang
digunakan untuk mengukur perilakau kayawan bukan karakteristik lainnya, 5)
metode manajemen berdasarkan sasaran meliputi ketetapan tujuan khusus yang
dapat diukur bersama dengan masing – masing karyawan dan selanjutnya secara
berkala meninjau kemapuan yang dicapai oleh individu dalam jangka waktu
tertentu.
Indikator kinerja pegawai ; 1) Kuantitas pekerjaan yaitu jumlah pekerjaan
yang dapat diselesaikan oleh seorang pegawai dalam satu periode tertentu hal ini
dapat dilihat dari hasil kerja pegawai dalam penggunaan waktu tertentu dan
kecepatan menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya, dengan demeikian
kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah
kerja adalah banyaknya tugas dan pekerjaan yang dapat dikerjakan, penggunaan
waktu adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas dan
pekerjaan. 2) Kualitas pekerjaan yaitu segala bentuk satuan ukuran yang terkait
dengan mutu atau kualitas hasil kerja yang dipadankan dengan angka dan
menunjukan sejauh mana mutu seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya.
3) Pengetahuan pegawai yaitu tujuan organisasi akan dapat tercapai dengan baik
apabila para pegawai mampu menjalankan tugasnya dengan baik, pengetahuan
pegawai merupakan segala sesuatu yang mereka ketahui tentang objek tertentu
berupa pengetahuan umum yang dilaksakan secara langsung, 4) Kreatifitas yaitu
kemapuan untuk memberikan gagasan baru dan menerapkannya dalam
pemecahan masalah, kreatifitas meliputi bai ciri – ciri attitude seperti kelancaran,
kuluesan dan kepastian dalam pemikiran. 5) kerjasama yaitu suatu usaha bersama
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antara orang perorangan atau kelompok untuk mencapai tujuan bersama.
Kerjasama merupakan interaksi yang paling penting karena hakikatnya manusia
tidak hidup sendiri tanpa orang lain sehingga ia senangtiasa membutuhkn orang
lain. Kerjasama dapat berlangsung manakala individu yang bersangkutan masing
– masing memiliki kepentingan yang berbeda. 6) Keteguhan yaitu memegang
perinsip harus diterapkan dlam setiap aspek kehidupan karena jika menerapkan
hal tersebut segala tindakan yang kita lakukan pasti akan membawa mafaat, penuh
konsekuen meski mendapat tantangan dari pihak lain. 7) Inisiatif adalah
keteguhan atau kemampuan untuk memulai suatu perbuatan dengan penuh energi
tanpa petunjuk atau dengan kata lain kehendak sendiri. 8) Kepribadian adalah
keseluruhan sikap, ekspresi perasaan, tempramen dan juga perilaku seseorang.
C. Iklim Kerja Organisasi
Iklim kerja organisasi merupakan salah satu kajian dari budaya organisasi.
Iklim dipahami sebagai konsep umum organisasi untuk mengungkapkan kualitas
(karakteristik) yang permanen dari kehidupan organisasi. Iklim organisasi
merupakan istilah yang lebih luas yang mengacu pada persepsi mengenai
lingkungan kerja; organisasi formal, organisasi informal, kepribadianpartisipan,
dankepemimpinanorganisasi.
Pemahaman iklim kerja organisasi yang lebih operasional dikemukakan
oleh Kernandan Lord, yaitu: asset measurable properties of the work
enviroment, based on the collective perception of the people who live and work in
the enviroment and demonstrated to influence there behavior.37Pengertian ini
37Kernan, M.C., and Lord, R.G. Efect of Valence, Expectancy, and Goal (Journal of
Applied Psychology, 1990), Vol.75,194-203.
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mengandung makna bahwa iklim kerja merupakan seperangkat persepsi orang-
orang yang hidup dan bekerja dalam suatu lingkungan dan mempengaruhi
perilaku mereka.
Siswanto38menjelaskan bahwa iklim kerja yang kurang baik berpengaruh
negative bagi pegawai dan sebaliknya iklim kerja yang positif akan memberikan
pengaruh yang baik pula sehingga dapat melancarkan pelaksanaan seluruh
program di lembaga tersebut. Selainitu, iklim kerja adalah suasana yang di-
ciptakan dalam suatu organisasi oleh anggota organisasi dengan jalan hubungan
antar sesama anggota dengan rasa saling menghargai, mempercayai, dan meng-
hormati untuk menambah semangat dan kreativitas kerja pegawai agar tujuan
organisasi dapat tercapai secara maksimal.Wahjosumijo39, mengatakan bahwa
iklim kerja yang kondusif ditandai dengan suasana kebersamaan, salingkerja-sama
dan sikap gotong-royong antara anggota organisasi, sehingga organisasi terbebas
dari suasana saling mencurigai dan saling memusuhi.Iklim kerja suatu organisas
iberbeda dengan organisasi lainnya karena setiap organisasi mempunyai cirri cirri
khusus yang berbeda antara satu organisasi dengan organisasi lainnya.
Dalam sebuah organisasi akan dapat berjalan dengan baik apabila orang-
orang yang berkumpul dalam sebuah wadah tersebut dapat melaksanakan tugas
dan fungsinya masing-masing dengan baik, agar tugas dan fungsinya tersebut
dapat berjalan dengan baik tentunya tidak dapat dilepaskan dari situasi dan





kondisi yang ada dan terjadi di dalam organisasi tersebut. Iklim kerja yang
kondusif akan menambah semangat dalam bekerja.
Gibson,dkk.40memiliki pendapat lain yang mengatakan bahwa iklim kerja
merupakan seperangkat sifat lingkungan kerja yang dirasakan langsung atau tidak
langsung oleh pekerja, serta diduga punya pengaruh besar terhadap perilaku
mereka dalam pekerjaan yang mereka lakukuan itu.
Apabila suatu organisasi menciptakan iklim kerja yang kondusif maka
diharapkan para karyawan dan pegawai yang bekerja didalam organisasi tersebut
bekerja dengan baik dan penuh semangat, memiliki rasa tanggung jawab dan
memiliki kebersamaan untuk mencapai keberhasilan tujuan dari organisas
itersebut.
Sangat terlihat jelas dari beberapa kutipan serta pendapat di atas bahwa
iklim kerja sangat penting untuk mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan.
Hal tersebut member keyakinan pada kita bahwa dengan adanya iklim kerja yang
baik, harmonis serta rukun di antara orang-orang yang terlibat di dalam organisasi
tersebut di samping akan mencapai tujuan yang efektif dan efisien,
tetapijugadapatmemperolehhasil yang maksimal. Dengan kata lain perlu kita
memahami bahwa iklim kerja tidak tercipta dengan sendirinya, tetapi juga harus
dikondisikan oleh orang orang yang ada dan terlibat di dalam organisasi tersebut.
Untuk itu agar tercipta dengan baik maka pemimpin harus dapat menciptakan dan
membina hubungan kerjasama yang harmonis di antarapersonil yang terlibat
40Gibson, J L., Invancevich, J M donelly, J H. Organisasidanmanajemen.Penerjemah H.
Sulistyoso. (Jakarta: Erlangga, 1973), hal 102.
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supaya terwujud kondisi yang kondusif dan menyenangkan untuk mencapai
tujuan organisasi yang maksimal.
Karena iklim kerja tidak tercipta dengan sendirinya maka perlu diciptakan
oleh setiap unsur yang terlibat di dalam organisasi perlu memperhatikan prinsip-
prinsip sebagaimana yang dikemukakan oleh Sondang Siagian sebagai berikut: 1)
Saling menghargai, 2) Saling menghormati, 3) Saling mendukung, 4) Saling
berusaha menempatkan diri pada posisi pihak lain, 5) Melakukan tindakan yang
saling menguntungkan.41
Agar iklim kerja yang baik dapat terjadi dalam sebuah organisasi maka
perlu diperhatikan beberapa factor sebagaimana yang dikemukakan oleh Desler
bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi iklim kerja meliputi: 1) Size, 2)
Organizational Stucture,3) System Complexity, 4) Leadership Pattern, 5)
GoalDirection.42
Faktor-faktor yang mempengaruhi iklim kerjaadalah: 1) Responsibility,
tingkat tanggung jawab yang didelegasikan kepada karyawan, 2)Standards,
harapan tentang kualitas suatu pekerjaan, 3) Rewards, meliputi persahabatan yang
saling menghargai satu sama lainnya dalam bekerja dan hadiah untuk para
karyawan yang berpenampilan baik dalam bekerja dan sanksi bagi bawahan yang
mempunyai prestasi jelek dalam melaksanakan pekerjaannya, 4) Friendliness,
semangat tim dan kepercayaan.43
41Sondang P.Siagian. TeoriPengembanganOrganisasi. (Jakarta: BumiAksara, 2000), hal.
156.
42Desler, Gery. Organization Theory.(Singapore: Prentice Hall, 1976), hal. 88.
43Goldhaber, Geral M. Organization communication.(IOWA: Win Brown, 1986), hal. 86.
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Indikator iklim organisasi yaitu 1) Struktur adalah suatu tatanan yang
membentuk suatu kelompok dalam masyarakat, struktur memiliki ciri yakni dapat
berubah dan berkembang di dalam masyarakat dan berhubungan erat dengan
pekerjaan, 2) Tanggung jawab adalah kesadaran manusia akan tingkah laku yang
disengaja maupun yang tidak disengaja, tanggung jawab yang berati sebagai
perwujudan kesadaran, 3) Penghargaan adalah salah satu alat pengendali penting
yang digunakan oleh perusahaan untuk memotifasi karyawan agar mencapai
tujuan perusahaan, 4) Resiko adalah kunsekuensi yang dapat terjadi akibat sebuah
peroses yang sedang berlangsung atau kejadian yang akan datang, manajemen
resiko adalah peroses pengelolaan resiko yang mencakup identifiakasi, evaluasi
dan pengendalian resiko yang dapat mengancam kelangsungan perusahaan. 5)
Keramahan adalah bagaimana sikap karyawan terhadap karyawan lain baik itu
komunikasi maupun pada saat mengerjakan tugas yang telah diberikan oleh
perusahaan, 6) Dukungan adalah dorongan yang diberikan seseorang kepada
orang lain dalam perusahaan dorongan sangat dibutukan untuk memberikan
kelancaran bagi karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan oleh atasannya, 7) Standar adalah kesepakatan yang telah
didokumentasikan yang  di dalammya terdiri dari spesifikasi teknis atau kriteria
yang akurat yang digunakan sebagai peraturan, petunjuk atau definisi tertentu, 8)
Konflik adalah suatu masalah sosial yang timbul karena adanya pandangan yang
terjadi di dalam masyarakat maupun negara.
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D. Hubungan Antara Iklim Organisasi dengan Kinerja Pegawai
Iklim organisasi adalah persepsi anggota oprganisasi secara individual dan
kelompok mereka secara tetap berhubungan dengan organisasi mengenai apa yang
ada atau terjadi dilingkungan internal organisasi secara rutin yang mempengaruhi
sikap dan perilaku organisasi dan kinerja organisasi, anggota organisasi yang
kemudian menentukan kinerja dari karyawan itu sendiri.
E. Kerangka Pikir
Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan
merupakan salah satu organisasi pemerintah yang bertugas dalam pengelolaan
uang negara. Dalam mengembangkan organisasi tersebut tidak terlepas dari
berbagai masalah, diantaranya adalah terkait dengan masalah kenerja pegawai dan
iklim kerja organisasi. Masalah kinerja pegawai dan iklim kerja organisasi sering
kali terjadi, baik disengaja maupun tidak dan hal tersebut disebabkan oleh banyak
hal.
Selain kinerja, hal yang sangat diperlukan dalam suatu organisas iadalah
ketenangan dan kenyamanan serta keamanan dalam melaksanakan tugas di
lingkungan organisasi. Suatu organisasiakan dapat berjalan dengan baik apabila
orang-orang yang berkumpul dalam wadah tersebut dapat melaksanakan tugas dan
fungsinya dengan baik. Pelaksanaan tugas dan fungsi tersebut dapat dilaksanakan
dengan baik bila ia ditunjang oleh situasi dan kondisi yang terjadi pada organisasi
itu sendiri, atau yang sering disebut dengan iklim kerja. Iklim kerja yang kondusif
akan menambah semangat dalam bekerja,
29
Iklim organisasi yang baik, terutama iklim organisasi yang dilandasi
dengan nilai-nilai al-Qu’randan. Hadis dikatakan sebagai faktor kunci yang utama,
karena yang demikian itu dalam suatu organisasi merupakan sumber kekuatan,
inspirasi, motivasi dan sember kekuatan lainnya, artinya tanpa iklim organisasi
yang baik, organisasi hanya akan merupakan campur aduknya manusia dan
peralatan, namun tidak memiliki nilai ibadah.
Penelitian ini, variable iklim organisasi diduga berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara
Provinsi Sulawesi Selatan. Untuk melihat dan menjelaskan hubungan antar
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Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif, yaitu metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya
dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analilsis data bersifat kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
di tetapkan.
B. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kota Makassar, tepatnya pada Kantor
Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan. Unit analisis
dalam penelitian ini adalah pegawai yang berstatus tetap dan telah mengabdi
minimal dua tahun dan menjadikan pekerjaan tersebut sebagai pekerjaan utama.
Ini menjadi hal terpenting, mengingat penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
bagaimana gaya kepemimpinan dan iklim kerja organisasi pada Kantor Wilayah
Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan.
C. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis data
Jenis yang diguanakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
a) Data kualitatif, yaitu data yang berupa keterangan, penjelasan
dari hasil interview, wawancara, kuesioner atau observasi di
lapangan yang berupa angka – angka dan dioalh untuk
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mendukung penjelasan dalam analisis. Jenis data ini diperoleh
dari sumber primer.
b) Data Kuantitatif, yaitu data yang berupa angka – angka yang
diperoleh dari sumber data sekunder, baik berupa dokumen,
laporan – laporan ilmiah atau terbitan berkala relevan dengan
permasalahan yang dibahas.
2. Sumber Data
a) Data Primer, yaitu data yang diperoleh dengan jalan melakukan
hasil angket ( kuesioner ), pengamatan langsung ( observasi )
dan wawancara ( interview ) dengan karyawan Kantor Wilayah
Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan.
b) Data Sekunder, yaitu data yang diperoleh dari berbagai
dokumen – dokumen Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan
Negara Provinsi Sulawesi Selatan.
D. Populasi dan Sampel
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi dan responden adalah pegawai
tetap pada Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi
Selatan yang berjumlah 79 orang. Karena jumlah populasi yang tidak mencapai
100 orang, maka secara keseluruhan dijadikan sampel. Menurut Suparmoko,44
apabila sama sekali tidak ada pengetahuan tentang besarnya variance dari
populasi, cara terbaik adalah mengambil secara keseluruhan populasi tersebut atau
44Suparmoko.Metode Penelitian Praktis, Edisi 3, (Yogyakarta: BPFE - Gajah Mada,
1995), hal 42.
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cukup dengan mengambil persentase tertentu, misalnya 5%, 10%, 20%, dan 50%
dari seluruh jumlah populasi.
E. Teknik Pengumpulan Data
Pengumpulan data dilakukan dengan dokumentasi/pengumpulan data dan
informasi dari objek penelitian dan pihak-pihak terkait.Data yang diperoleh dari
para responden merupakan data primer. Sedangkan data yang diperoleh dari
Kantor Wilayah Ditjen Perbendaharaan Negara Provinsi Sulawesi Selatan
merupakan data sekunder. Untuk mendapatkan data ini, teknik pengumpulan data
yang dilakukan adalah sebagai berikut:
a) Kuesioner/angket. Metode ini dilakukan dengan memberikan pertanyaan
terstruktur yang ditujukan kepada responden yang terpilih sebagai sampel.
Kuesioner dibuat dalam bentuk pertanyaan yang bersifat tertutup dan terbuka.
Kuesioner disusun dengan memperhatikan variabel-variabel penelitian
beserta indikatornya. Setiap indikator memunculkan  pertanyaan-pertanyaan
guna memperoleh data yang dapat diolah. Jawaban dalam kuesioner disusun
dengan menggunakan skala likert, yakni sangat tidak sesuai (1), tidak sesuai
(2), agak sesuai (3), sesuai (4), dan sangat sesuai (5). Jawaban responden
cukup dengan memilih kelima pilihan (angka) yang tersedia tersebut. Di
samping itu, kuesioner dilengkapi dengan pertanyaan terbuka sehingga
responden dapat memberikan jawaban dengan lebih leluasa. Guna melakukan
pengisian, responden cukup dengan memilih di antara pilihan jawaban yang
ada.
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b) Wawancara mendalam (depth interview). Teknik ini dilakukan untuk
mengetahui berbagai hal yang diperlukan dalam penelitian. Wawancara ini
dimaksudkan untuk mendapatkan data pendukung dari data kuesioner yang
diperoleh. Dari wawancara juga diperoleh data lain yang tidak dapat diper-
oleh melalui kuesioner. Wawancara memungkinkan responden memberikan
jawaban diluar pilihan yang tersedia dalam angket. Dengan demikian,
keleluasaan responden dalam memberikan data penelitian tidak terkendala
oleh pertanyaan tertutup yang disusun dalam kuesioner. Dari sini dimungkin-
kan diperoleh data yang selengkap mungkin mengenai objek penelitian.
c) Observasi atau pengamatan. Observasi dilakukan dengan mengamati secara
langsung lingkungan kerja dan aktivitas kerja para responden. Dengan
pengamatan ini diperoleh informasi yang utuh, tidak hanya sepihak menurut
pengakuan para pegawai pada saat mereka mengisi kuesioner ataupun saat
mereka diwawancarai, tetapi juga berasal dari pengamatan penelitian yang
objektif. Terhadap angket ataupun wawancara, responden masih sangat
mungkin memberikan jawaban yang normatif walaupun tidak sesuai dengan
keadaan atau fakta di lapangan. Pengamatan terhadap mereka memberikan
corss check data yang diperoleh melalui kuesiner dan wawancara.
Secara umum, pihak-pihak terkait sebagai sumber data dalam penelitian
ini adalah pegawai dari berbagai unit kerja. Dari sumber data yang banyak dan
bervariasi tersebut diharapkan data yang diperoleh dapat saling cross check dan
saling mendukung.Selain itu, peneliti juga berusaha melakukan studi pustaka yang
memadai. Studi pustaka merupakan hal lumrah untuk dilakukan dalam  sebuah
penelitian. Hal ini dimaksudkan untuk mengetahui studi/penelitian yang dilakukan
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sebelumnya.Dari sini diharapkan penelitian yang dilakukan memiliki
kesinambungan dengan penelitian-penelitian sebelumnya. Teknik-teknik inilah
yang direncanakan akan digunakan dalam penelitian ini. Walaupun demikian,
peneliti tidak menutup diri apabila perlu dilakukan pengumpulan data dengan
teknik lainnya.Hal ini dimaksudkan agar data yang diperoleh semakin lengkap.
F. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian menempati peran yang sangat penting dalam
penelitian. Instrumen penelitian tidak ubahnya adalah wakil peneliti guna ber-
komunikasi dengan  responden. Instrumen penelitian juga merupakan jala atau
jaring guna mendapatkan data dari para responden.45Karena perannya yang sangat
sentral dalam penelitian kuantitatif, maka instrumen penelitian disusun dengan
sangat hati-hati.
Sementara itu, Arikunto mendefinisikan intrumen pengumpulan data
sebagai alat bantu yang dipilih dan digunakan oleh peneliti dalam kegiatannya
mengumpulkan data agar kegiatan tersebut menjadi sistematis dan dipermudah
olehnya.46 Dengan demikian, instrumen penelitian akan memberikan panduan dan
arahan bagi peneliti dalam melaksanakan pengumpulan data penelitian, baik
macam data yang akan diperoleh maupun cara memperoleh data bersangkutan.
Instrumen penelitian yang digunakan bergantung pada metode pengumpulan data
yang digunakan.
45Burhan Bungin, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Jakarta:  Kencana Prenada Media
Group. 2009), h. 94-95.
46Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian (Jakarta: Rineka Cipta. 2010). h. 101.
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Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa
angket/kuesioner.Hal ini disesuaikan dengan metode pengumpulan data yang
digunakan, yakni metode angket (questionnaire).Metode ini dapat menggunakan
jenis instrumen penelitian berupa angket (questionnaire), daftar cocok (check list),
skala (scala), dan inventori (inventory).47Di antara jenis instrumen di atas, yang
dianggap paling cocok untuk penelitian ini adalah angket.
Angket disusun dengan memperhatikan responden yang menjadi objek
penelitian.Kondisi responden yang rata-rata memiliki pendidikan formal tidak
sampai pada perguruan tinggi dipertimbangkan secara serius.Untuk itu, kuesioner
disusun dengan sesederhana dan semudah mungkin untuk dipahami dan diisi.
G. Teknik Analisis dan Pengolahan Data
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian sebagai langkah
dalam menjawab permasalahan yang dikaji sekaligus untuk pengujian hipotesis
adalah, analisis regresi sederhana, analisis korelasi sederhana diterima/ditolak
melalui program SPSS 20.
a) Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik
responden dan variabel penelitian baik exogenous variable maupun variabel
endogenous variable. Karakteristik responden meliputi: jenis kelamin, umur,
tingkat pendidikan, dan lama bekerja, sedangkan deskripsi variabel meliputi:
iklim organisasi dan kinerja pegawai yang kesemuanya disajikan dalam
bentuk tabulasi.
b) Uji Validitas Instrumen
47Suharsimi Arikunto, Manajemen Penelitian ,  h. 102.
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Uji validasi untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar
(konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Menilai masing-
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation.48
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan
nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh melalui Df
(Degree of Freedom).49
Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
c) Uji Realibilitas
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah
alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten jika pengukuran
tersebut diulang.50
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbach alpha melalui program
komputer SPSS 17.00. Reabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai cronbach alpha › 0,60.51 Namun ada yang menggunakan 0,70
atau 0,80 atau 0,90 tergantung tingkat kesulitan data dan peneliti.52
d) Analisis Model Regresi Linier Sederhana
48 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan
SPSS (Yogyakarta: Andi Offset,2005), h.67-68
49 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan
SPSS, h.72.
50 Duwi Puriyanto, Mandiri Belajar SPSS: Untuk Analisis Data dan Uji Statistik,
(Yogyakarta: Media Kom, 2008), h. 25.
51 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan
SPSS, (Yogyakarta: Andi,2005), h.72.
52 Danang Sunyoto, Metodologi Penelitian Akuntansi, (Bandung: PT. Refika Aditama,
2013), h. 81.
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Pengujian model regresi linier berganda digunakan untuk menge-
tahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu politik organisasi (X),




Y = Kinerja Pegawai
X = Iklim Organisasi
a = Konstanta
β = Koefisien Regresi
e) Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai R square
dikatakann baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.53
f) Uji Parsial (uji – t)
. Uji ini digunakan untuk mengetahui hubungan/pengaruh variabel iklim
organisasi terhadap kinerja pegawai, maka digunakan uji t. Data yang digunakan
adalah kosioner yang dibagikan kepada sampel yang sudah di tentukan. Dimana
data tersebut dikumpul dan kemudian di tabulasikan untuk mengetahui nilai
perubahan masing-masing data dengan menggunakan SPSS 20.
Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) digunakan untuk melihat apakah
variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen.Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam uji t ini yaitu, sebagai
berikut:
53 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan
SPSS, h. 50 – 51.
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Ho: Variabel-variabel bebas  (iklim organisasi) tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (kinerja pegawai)
Ha: Variabel-variabel bebas (iklim organisasi) mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap  variabel terikat (kinerja pegawai).
Dimana dasar pengambilan keputusan menurut Ghozali adalah dengan
menggunakan angka probabilitas signifikansi, yaitu:
1) Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan
Ha ditolak.
2) Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.
g) Pengukuran Variabel
Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan quisioner
yang akan disusun berdasarkan skala likert. Dengan indikator skala
likert,maka variabel yang akan diukur akan dijabarkan. Kemudian
indikator tersebut dijadikan sebagai tolak ukur untuk menyusun
pertanyaan dan setiap pertanyaan yang diajukan sebagai alat ukur dengan
skala likert kemudian data diukur secara kauantitatif.
Setiap jawaban diberikan skor numeric (angka) untuk
menentukan pendapat pegawai tentang iklim organisasi dan kinerja
pegawai.Responden diharapkan memberikan jawaban pada salah satu
alternatif yang disediakan pada setiap peretanyaan yang diajukan. Nilai
yang digunakan adalah skala nilai 1-5, dimana nilai yang digunakan
peneliti adalah sebagai berikut:
Untuk jawaban sangat setuju (SS),diberi nilai 5,
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1) Untuk jawaban setuju (S), diberi nilai 4,
2) Untuk jawaban kurang setuju (KS), diberi nilai 3,
3) Untuk jawaban tidak setuju (TS),diberi nilai 2,
4) Untuk jawaban sangat tidak setuju (STS), diberi nilai 1.
Ciri khas dari skala likert adalah bahwa makain tinggi skor yang
diperoleh oleh seorang responden merupakan indikasi bahwa ressponden





A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Profil Perusahaan
Terbentuknya Direktorat Jenderal Perbendaharaan (Ditjen PBN) tidak
terlepas dari konsekuensi pelaksanaan reformasi penyempurnaan manajemen
keuangan Negara di Indonesia. Ketika semangat mewujudkan tata kelola
pemerintahan yang baik (good governance) digulirkan, Pemerintah Pusat
menempuh langkah perubahan melalui reformasi hukum dan reformasi organisasi.
Secara paralel, reformasi hukum yang ditandai dengan lahirnya Paket Undang-
Undang Bidang Keuangan Negara diiringi dengan perubahan organisasional di
tubuh Departemen Keuangan guna menyelaraskan perangkat organisasi dengan
penegasan fungsi Departemen Keuangan selaku institusi Pengelola Fiskal.
Selaku institusi Pengelola Fiskal, Departemen Keuangan membagi
pemisahan kewenangan, yang antara lain adalah fungsi-fungsi pengkajian,
penganggaran, dan perbendaharaan. Inilah alasan kuat terjadinya penyempurnaan
organisasi (reorganisasi) dengan "terbentuknya" 3 (tiga) organisasi dengan
nomenklatur baru, yaitu Direktorat Jenderal Anggaran dan Perimbangan
Keuangan (Ditjen APK), Direktorat Jenderal Perbendaharaan (Ditjen
Perbendaharaan), dan Badan Pengkajian Ekonomi, Keuangan, dan Kerjasama
Internasional (BAPEKKI). Suatu Perubahan organisasi yang ditandai dengan
memisahkan fungsi-fungsi yang berbeda namun berada dalam satu naungan
organisasi, serta menyatukan fungsi-fungsi yang sama namun tersebar di berbagai
unit.
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Ditjen PBN sendiri bukanlah organisasi yang sama sekali baru. "Core
function"nya tersebar di berbagai unit Eselon I dengan fungsi paling dominan,
yaitu fungsi pelaksanaan anggaran, pengelolaan kas Negara, pengelolaan barang
milik kekayaan Negara, dan pengelolaan hutang luar negeri berada di bawah unit
Eselon I Direktorat Jenderal Anggaran (DJA). Sementera itu, fungsi
perbendaharaan lainnya tersebar di beberapa unit Eselon I dan II yaitu fungsi
pengelolaan hutang dalam negeri pada Pusat Manajemen Obligasi Negara
(PMON), pengelolaan penerusan pinjaman dan pengelolaaan kasnya pada Ditjen
Lembaga Keuangan (Ditjen LK), dan penyusunan pertanggungjawaban
pelaksanaan anggaran pada Badan Akuntansi Keuangan Negara (BAKUN), serta
fungsi pengolahan data pada Kantor Pengelolahan Data Informasi Keuangan
Regional (KPDIKR) BINTEK.
Selanjutnya, dengan terbitnya Keputusan Presiden Nomor 35, 36, dan 37
Tahun 2004 dan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 302/KMK/2004 dan
Nomor 303/KMK/2004, secara hukum meleburlah unit-unit pengelola fungsi
perbendaharaan tersebut menjadi satu Direktorat Jenderal Perbendaharaan, yang
terdiri dari 1 Sekretariat Ditjen dan 7 Direktorat teknis pada kantor pusat serta 30
Kantor Wilayah Ditjen PBN dan sejumlah KPPN pada kantor instansi vertikal
(lihat organisasi).
Pelantikan Direktur Jenderal Perbendaharaan dan seluruh pejabat Eselon II
pada bulan Oktober 2004 pun merupakan titik awal sinergi organisasi baru
tersebut. Hingga kini, telah terjadi beberapa kali pergantian pejabat Eselon II dan
jajaran di bawahnya.
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2. Visi dan Misi Perusahaan
a. Visi Kanwil Ditjen Perbendaharaan Prov. Sulsel
Menjadi pengelola perbendaharaan negara yang unggul di tingkat regional.
b. Misi Kanwil Ditjen Perbendaharaan Prov. Sulsel
1. Mendukung terwujudnya pengelolaan kas dan investasi yang pruden,
efisien dan optimal.
2. Membangun pelaksanaan anggaran yang tepat waktu, efektif dan
akuntabel di daerah.
3. Mewujudkan akuntansi dan pelaporan keuangan negara yang tepat
waktu, efektif dan akkuntabel di daerah.
4. Mengimplementasikan sistem perbendaharaan yang andal, profesional
dan modern di daerah.
3. Struktur Organisasi Perusahaan
Struktur organisasi merupakan suatu susunan dan hubungan antara tiap
bagian serta posisi dalam suatu perusahaan  dalam menjalankan kegiatan
operasional untuk mencapai  tujuan  yang diharapkan dan di inginkan.
Struktur organisasi menggambarkan dengan jelas pemisahan kegiatan
pekerajaan antara yang satu dengan yang lain dan bagaimana hubungan
aktivitas dan fungsi dibatasi.  Dalam struktur  organisasi yang baik harus
menjelaskan hubungan wewenang siapa melapor pada siapa,jadi ada satu
pertanggungjawaban apa yang akan dikerjakan.
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Gambar 4.1




a. Umur  Responden
Umur seseorang dapat mempengaruhi kinerja,dimana kinerja karyawan
dapat ditentukan dari umur. Pada umumnya semakin tua seseorang maka tingkat
kinerja pun akan menurun. Untuk mengetahui gambaran umur tentang responden




NO UMUR (TAHUN) JUMLAH RESPONDEN PRESENTASE
1 20 – 35 43 54,4%
2 36 – 45 25 31,6%
3 46 – 56 11 13,9%
TOTAL 79 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Dari tabel  diatas dapat disimpulkan bahwa yang menjadi  responden
dalam peneletian ini lebih banyak karyawan yang berumur 20 tahun sampai 35
tahun. Hal  ini dikarenakan usia 20 – 35 masih produktif dan memiliki daya tahan
kerja yang tinggi. Diikuti dengan usia responden 36 – 45 tahun sebanyak 25 orang
(31,6%). Urutan terakhir adalah 45 – 56  sebanyak 11 orang  (13,9%) di usia
seperti ini karyawan yang sudah terbilang memasuki usia yang sudah tidak muda
lagi dalam bekerja sehingga tidak mudah mengalami tekanan mental atau
ketidakberdayaan dalam pekerjaan. Serta sebagian kecil karyawan pada usia in
telah mempersiapkan diri untuk memasuki masa pensiun.
b. Jenis Kelamin Responden
Pada hakikatnya  jenis kelamin memberikan perbedaan secara kodrat
antara pria dengan wanita. Namun secara umumnya tidak ada perbedaan yang
konsisten antara pria dan wanita dalm hal kemampuan memecahkan masalah,
dorongan kompetitif, motivasi, sosiabilitas, produktifitas pekerjaan, kepuasan
kerja, atau kemampuan belajar. Penyajian data responden berdasarkan jenis




NO JENIS KELAMIN JUMLAH PRESENTASE
1 Pria 48 60,8%
2 Wanita 31 39,2%
TOTAL 79 100
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa seluruh responden adalah
pria.Hal ini disebabkan karena tugas karyawan yang bersifat fisik sehingga
karyawan pria lebih di butuhkan.Ada beberapa wanita yang bekerja di kantor
tetapi dengan status pekerja outsourching.
c. Pendidikan Responden
Pendidikan merupakn aspek penting yang menjadi tonggak dalam
peningkatan kualitas SDM.Tingkat pendidikan seringkali dipandang sebagai suatu
kondisi yang mencerminkan kemampuan seseorang.Pada dasarnya pendidikan
digunakan sebagai syarat dalam memasuki dunia kerja,hal ini sesuai dengan
pendapat zainun (2004:73) bahwa pendidikan dimaksudkan untuk mempersiapkan
SDM sebelum memasuki pasar kerja.Untuk menghasilkan iklim organisasi yang
kondusif sangat  dihrapkan kinerja yang optimal,dimana pendidikan sangat  di
butuhkan dalam hal pecapaian tujuan dari organisasi. Penyajian data responden







1 SMA 25 31,6%
2 S1 31 39,2%
3 S2/Magister 14 17,7%
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4 Diploma 9 11,4%
TOTAL 79 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukan bahwa jumlah responden yang
terbanyak adalah dari kelompok responden yang berpendidikan S1 yaitu sebanyak
31 orang atau 39,2% darijumlaah responden. Hal ini menunjukan baahawa
pegawai Kanwil Ditjen Perbendaharaan Sulssel sebagian besar memeliki
pendidikan  yaang tinggi.Hal ini dapat menunjang kinerja dari pegawai  yang akan
memberikan dampak baik bagi organisasi.
c. Masa Keja Responden
Masa kerja adalah jangka waktu orang  sudah bekerja pada suatu
organisasi,lembagaa dan sebagainya. Masa kerja seseoraang dalam organisasi
perlu di ketahui,masa kerja yang lama menunjukan pengalaman yang lebih
seseorang dibandinngkan rekan kerja yang lalin. Masa kerja dihitung dari pertama
kali tenaga kerja masuk  kerja sampai dengan  saat penelitian yang dilakukkan
yang dilakukan dalam satu tahun. Dalam hubungan ini untuk menjalin kerjajsama
yang lebih serasi maka masing-masing pihak perlu untuk meningkatkan rasa
tanggung jawab. Penyajian data respoden berdasarkan masa kerja adalah








1 1-4 tahun 23 29,1%
2 5-9 tahun 29 36,7%
3 10-14 tahun 13 16,5%
4  15 tahun 14 17,7
TOTAL 79 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Pada tabel 4.4 ditunjukkan bahwa lama bekerja pegawai pada Kanwil
Ditjen Perbendaharaan Sulsel terbanyak adalah 5-9  tahun  dengan jumlaah 29
orang atau sekitar 36,7% yang di ikuti  laama kerja 1-4 tahun sebanyak 23  orang
atau  29,1%  dan  lama kerja > 15 tahun sebanyak 14 orang atau sekitar 17,7%.
Hal ini didasarkan pada suatu pemikiran bahwa pegawai yang telah lama bekerja
menuunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai yang bersangkutan
pada organisasai dimana mereka bekerja.Dan yang terakhir adalah masa kerja 10-
14 tahun sebanyak 13 orang atau sekitar (16,5%) karena hal ini kembali lagi pada
usia pegawai yang menentukan masa kerjanya.
2. Deskripsi Data Penelitian
Berdasarkan hasil  penelitian yang telah dilakukan terhadap 79 responden
melalui penyebaran kuesioner. Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban
responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan padaa
rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran.
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a. Deskripsi Variabel Iklim Organisasi
Variabel iklim orgaanisasi pada penelitian ini diukur melalui 8 buah
prnyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut hasil
tanggapan  terhadap iklim dapat dijelaskan pada tabel 4.5 berkut:
Tabel 4.5
Tanggapan Responden Mengenai Iklim Organisasi
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S KS TS STS
1 X.1 8 66 4 1 - 79
2 X.2 10 61 6 2 - 79
3 X.3 8 66 5 - - 79
4 X.4 12 65 1 1 - 79
5 X.5 15 59 5 - - 79
6 X.6 16 57 3 2 1 79
7 X.7 19 52 7 1 - 79
8 X.8 24 48 7 - - 79
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tangggapan responden sebagaimana padatabel  4.5 menunjukkan bahwa
sebagian besar responden menberikan tanggapan setuju terhadap pernyataan-
pernyataan  mengenai iklim organisasi.
b. Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai
Variabel kinerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 8 buah
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut.
Hasil tanggapan terhadap kinerja dapat dijelaskan pada tabel 4.6 berikut:
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Tabel 4.6
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Pegawai
NO PERNYATAAN
SKOR
JUMLAHSS S KS TS STS
1 Y.1 6 70 2 1 - 79
2 Y.2 7 68 3 1 - 79
3 Y.3 11 63 4 1 - 79
4 Y.4 12 62 4 1 - 79
5 Y.5 6 69 4 - - 79
6 Y.6 12 65 1 - 1 79
7 Y.7 7 68 4 - - 79
8 Y.8 17 59 3 - - 79
Sumber: Data primer yang diolah, 2015
Tanggapan responden sebagaimana pada tabel 4.6 menunjukkan bahwa
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan netral terhadap item-
item kinerja pegawai. Hal in menunjukkan adanya kualitas kerja pegawai yang
bekerja dengan ketelitian yang cukup  tinggi untuk mendapatkan hasil pekerjaan
yang baik. Penilaian terhadap  kinerja yang tinggi  yaang dimilki pada Kanwil
Ditjen Perbendaharaan Sulsel. Akan tetapi sebagian karyawan masih lebih suka
mrnunda pekerjaan yang mereka lakukan sehingga terkadang ada beberapa
pembberitahuan kepada pegawai untuk segera menyelesaikan tugas yang menjadi
tanggung jawabnya tersebut. Hal ini ditunjukkan dari tingkat presentase
pernyataan responden yang menyatakan tidak setuju.
3. Analisis Data
a. Pengujian Validitas
Pengujian validitas selengkapnya dapat terlihat dari corrected item total
correlation pada tabel 4.7 berikut ini:
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Tabel 4.7
Uji Validitas Iklim Organisasi Dan Kinerja Pegawai
Dari tabel diatas maka seluruh item pernyataan tentang ikllim organisasi
dan kinerja pegawai dikatakan valid karena  rhitung lebih besar dari rtabel (dihitung
dengan n = 79 – 2 = 77 pada taraf signifikansi α = 5%). Pada uji validitas variabel
dinyatakan valid apabila nilai rhitung > rtabel, dimana nilai rtabel sebesar 0,221.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item dinyatakan valid.
b. Pengujian Reliabilitas












p1x 60,83 33,040 ,418 ,897
p2x 60,60 31,766 ,526 ,894
p3x 60,77 31,564 ,666 ,890
p4x 60,67 32,023 ,541 ,893
p5x 60,63 31,344 ,620 ,891
p6x 60,77 30,875 ,487 ,897
p7x 60,57 30,806 ,649 ,889
p8x 60,47 30,395 ,717 ,887
p1y 60,53 31,223 ,565 ,893
p2y 60,57 32,392 ,412 ,898
p3y 60,70 31,321 ,704 ,888
p4y 60,67 30,713 ,765 ,886
p5y 60,73 31,857 ,657 ,890
p6y 60,73 32,133 ,416 ,899
p7y 60,73 31,857 ,657 ,890
p8y 60,53 32,602 ,411 ,898
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Tabel 4.8
Uji reliabilitas Iklim Organisasi dan Kinerja Pegawai
Dari tabel diatas maka dapat disimpulkan bahwa variabel penelitian dapat
dikatakan reliabel karena nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70, hal ini
selaras dengan pendapat Nunnaly, dimana suatu konstruk atau variabel dikatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,70  (Cronbach
Alpha > 0,70).
c. Pengujian Hipotesis Asosiatif
Hipotesis asosiatif merupakan dugaan tentang adanya hubungan antar
variabel dalam populasi yang akan diuji melalui hubungan antar variabel dalam
sampel yang diambil dari populasi tersebut
Tabel 4.10
4. Analisis Regresi Sederhana
Analisis Regresi digunakan untuk memprediksikan  seberapa jauh
perubahan nilai variabel kinerja, bila variabel iklim organisasi
dimanipulasi/diubah-ubah atau dinaaik-turunkan.hasil  regresi di tunjukan sebagai
berikut:
Reliability Statistics










B Std. Error Beta Tolerance VIF
1(Constant) 12,990 2,111 6,153 ,000
X ,597 ,064 ,727 9,284 ,000 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Y
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Dari tabel di atas di dapatkan persamaan regresi:
Y = a + bx
Y = 12.990 + 0,579x
Haasil dari analisis tersebut daapat diinterpretasikan sebagai berikut:
 Konstanta sebesar 12.990  menunjukkan bahwa ketika variabel iklim
organisasi  konstan atau tidak berubah atau nilainya 0,maka kinerja
pegawai adalah sebesar 12.990
 Ketika iklim organisasi naik 1% atau 1 poin,maka kinerja pegawai akan
meningkat  1,579
a. Analisis Korelasi (R)
Analisis Korelasi(R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya
hubungan antara dua variabel atau lebih baik  huubungan yang bersifat
simetris,kausal dan reciprocal.Analisis korelasi digunakan untuk mengetahui kuat
lemahnya hubungan antara  variabel yang dianalisis.
Tabel 4.11
Dari tabel  perhitungan di atas diperoleh R sebesar 0,727. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel independen dan deprenden yaitu iklim organisasi dan kinerja













Change F Change df1 df2
Sig. F
Change
1 ,727a ,528 ,522 1,455 ,528 86,186 1 77 ,000
a. Predictors: (Constant), X
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Untuk mengukur derajaty kecocokan atau ketepatan anatara variabel X
terhadap variabel Y dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi (R2),yaitiu
sebesar 0,528 atau 52,8 % yang berarti bahwa variabel indeopenden X dalam
penelitian ini memengaruhi variabel Y, sedangkan selebihnya sebesar 47,2 %.
b. Koefisien Determinasi (R Square)
Selain itu di peroleh juga bahwa koefisien determinasinya(R2) adalah
0,528.Hal ini  berati kinerja 52,8%  dapat  dijelaskan  melalui varians yang
terjadipadaa variabel  iklim organisasi  atau dapat  dikatakan kontribusi
sumbangan variabel iklim organisasi teerhadap variabel kinerja  sebesar 52,8
sedangkan 47,2% oleh faktor lain.
c. Uji t
Uji t untuk mengetahui pengaruh variabel iklim organisasi terhadap
variabel kinerja apakah pengaruhnya signifikan atau tidak.pengaruh secara nyata
dapat ditunjukkan oleh tabel di atas sebagai berikut:
t hitung >    t tabel = Ho ditolak Ha ditertima, (signifikan)
t hitung <    t tabel = Ho diterima Ha ditolak,(tidak signifikan)
Tabel 4.12








B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.990 2.111 6.153 .000








B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.990 2.111 6.153 .000
X .597 .064 .727 9.284 .000
a. Dependent Variable: Y
Sumber : Data primer yang diolah, 2015
Dari tabel hasil perhitungan dan pengujian ujin t di atas diperoleh hasil
dari uji t variabel iklim organisasi didapatkan hasil yaitu:
thitung  = 9,284
Menentukan LOS (level of significance) dengan α = 0,05
Dari tabel t diperoleh nilai ttabel sebesar 9,284, sehingga berdasarkan
hasil perhitungan tersebut dapat diketahui bahwa  thitung > ttabel (9,284 > 2,000)
dengan nilai probabilitas 0,000 sehingga dapat diartikan bahwa variabel iklim
organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.
5. Pembahasan
Berdasarkan  hasil perhitungan dan analisis di atas, diperoleh persamaan regresi:
Y=12,990 + 0,579X
Persamaan regresi diatas menunjukkan
Nilai konstan sebesar 12,990, menunjukkan bahwa jika variabel independen
yaitu: iklim organisasi kondusif, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar
12,990. Koefisien  b 0,579,menunjukkan bahwa bila iklim organisasi (X)
betambah 1% maka kinerja pegawai (Y) meningkat 0,579 % (elastis) dengan
asumsi iklim organisasi konstan.
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Dari hasil persamaan tersebut dapat diperoleh penjelasan bahwa variabel
iklim organisasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai pada
kantor wilayah ditjen perbendaharaan sulsel, yang dapat diartikan apabila iklim
organisasi di tingkatkan, maka akan menungkatkan kinerja pegawai pada
kantorwilayah  ditjen perbendaharaan provinsi sulsel.
Dari hasil perhitungan koefisien korelasi, diperoleh nilai R sebesar
0,727.angka tersebut menunjukkan adanya hubungan yang kuat  anatar iklim
organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Y) pada kantor wilayah ditjen
perbendaharaan provinsi sulsel
Nilai koefisien determinasi (R2)  sebesar 0,528  menunjukkan bahwa variabel
iklim organisasi (X) memengaruhi kinerja pegawai (Y) sebesar 52,8 % sedangkan
sisanya sebesar 47,2 dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian ini. Hal ini berarti masih ada faktor-faktor lain yang dapat
memengaruhi kierja pegawai pada kantor wilayah ditjen perbendaharaan provinsi
sulsel.
Dari uraian tersebut, dapat memberi penjelasan bahwa iklim organisasi
mempuyai pengaruh besar terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah ditjen
perbendaharaan provinsi sulsel. Jika iklim organisasi semakin kuat dan meningkat
maka akan menghasilkan suasana kerja yang kondusif.
Setelah diadakan pengujian hipotesis secara parsial uji t dimana kriteria
pertama pengujian dua sisi tersebut pada tingkat keyakinan 95 % α = 0,05 dengan
derajat kebebasan (n-2), maka hasil yang diperoleh untuk pengujian parsial b
dengan nilai t hitung (7,284) > ttabel (2,000) denagan signifikan t 0,000 < α =
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0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak yang berarti
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel iklim organisasi (X) kinerja
pegawai (Y).
Karena iklim organisasi mempunyai pengaruh, maka hipotesis yang diajukan
penulis yang menyebutkan:
Diduga bahwa adanya iuklim organisasi yang kondusif akan berpengaruh
terhadap kinerja pehgawai pada kantor wilayah ditjen perbendaharaan provinsi
sulsel.
Artinya hipotesis diterima, karena terdapat hubungan positif antara iklim






Dari hasil penelitian kuantitatif dengan melakukan penyebaran kuesioner
pada Kanwil Ditjen Perbendaharaan Provinsi Sulawesi Selatan dapat disimpulkan
bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Kanwil Ditjen Perbendaharaan Sulawesi Selatan yang telah diuji
dengan menggunakan uji reliabilitas dan validitas yang menunjukkan bahwa
seluruh pernyataan dalam setiap variabel  reliabel dan valid, adapun uji t dalam
penelitian ini menunjukkan hasil yang signifikan.
B. Saran
Diharapkan bagi organisasi dapat memprioritaskan perhatian terhadap
kondisi  organisasi  yang kondusif agar pegawai dapat mencapai target
perusahaan,dan meraih  penghargaan sesuai  kinerja dari masing-masing individu
maupun kelompok. Karena iklim organisasi mempunyai pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai.selain itu, bagi pegawai diharapkan
menyesuaikan iklim organisasi karena berpengaruh dalam pencapaian kinerja
pegawai yang lebih baik.
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Yth. Bapak/Ibu Karyawan




Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi
Universitas Islam Negeri Alauddin Makassaar, maka saya:
Nama : Risnawati.M
Nim : 10600111104
Jurusan : Manajemen Ekonomi
Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informasi dari
Bapak/Ibu. Saya mohon dengan hormat kepada Bapak/Ibu untuk meluangkan
waktu sejenak guna mengisi kuesioner yang terlampir berikut. Kuesioner ini
bertujuan untuk mengukur sejauh mana pengaruh Iklim Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah Dirjen Perbendaharaan Negara Provinsi
Sul-Sel.
Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak
ada sangkut pautnya dengan status Bapak/Ibu dalam pekerjaan. Saya selaku
peneliti akan menjaga kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu.
Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu, Saya ucapkan terima kasih
Peneliti
Risnawati. M
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI (UIN) ALAUDDIN MAKASSAR




Beri jawaban atas pernyataan berikut ini sesuai dengan pendapat Bapak/
Ibu, dengan cara memberi tanda (√) pada kolom yang tersedia.
Keterangan:
STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju
KS : Kurang Setuju
S : Setuju
SS : Sangat Setuju
1. Nama :………………(boleh tidak diisi)
2. Jenis Kelamin : [      ] Pria
[      ] Wanita
3. Umur : ………………….Tahun
4. Pendidikan Terakhir : [        ] S1
[        ] S2
[        ] S3
[        ] Lainnya
5. Lama Bekerja :…………………...Tahun
IKLIM ORGANISASI
Instrumen ini didesain untuk mengetahui Struktur, Tanggung jawab,
Penghargaan, Resiko, Keramahan, Dukungan, Standard dan Konflik. Oleh karena
itu, peneliti sangat mengharapkan partisipasi Bapak/Ibu untuk menjawab
pernyataan sesuai dengan kenyataan yang pernah atau selalu Bapak/Ibu alami,
lihat dan rasakan.
NO PERNYATAAN SS S KS TS STS
1
Saya melaksanakan tugas sesuai dengan struktur
organisasi.
2
Saya bertanggung jawab menyelesaikan pekerjaan
yang diberikan oleh atasan.
3
Saya menerima penghargaan dari perusahaan
terhadap apa yang telah saya kerjakan
4
Saya akan menerima resiko terhadap apa yang
telah saya kerjakan.
5
Saya selalu ramah terhadap semua karyawan yang
ada dalam perusahaan.
6
Saya membutuhkan dukungan dari semua
karyawan yang ada diperusahaan dalam
mengerjakan tugas.
7
Saya menyelesaikan pekerjaan melebihi standar
perusahaan.
8
Saya selalu menyelesaikan konflik yang ada
dalam perusahaan.
KINERJA PEGAWAI
Instrumen ini didesain untuk mengetahui  hasil kerja yang dicapai oleh
para karyawan dalam hal kuantitas pekerjaan, kualitas pekerjaan, pengetahuan
pekerjaan, kreativitas, kerjasama, keteguhan, inisiatif, kualitas pribadi dalam
mengerjakan tugas diperusahaan.
NO PERNYATAAN SS S RG TS STS
1
Saya melakukan pekerjaan sesuai/melebihi
dengan kuantitas kerja yang ditetapkan
perusahaan
2
Pekerjaan yang saya lakukan telah sesuai
dengan syarat-syarat dan ketentuan prosedur
kerja yang baik.
3
Saya memiliki keterampilan dan pengetahuan
yang baik atas pekerjaan yang saya lakukan.
4
Saya memberikan gagasan-gagasan baru yang
berkualitas dalam perkembangan perusahaan.
5 Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja
dan atasan saya.
6
Saya selalu hadir dikantor dan tepat waktu
dalam menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan oleh atasan saya.
7
Saya bersedia melakukan pekerjaan tanpa
menunggu perintah dari atasan baik untuk
tugas-tugas baru maupun tugas-tugas lama.
8
Kepribadian membuat saya mampu
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Definition of Missing User-defined missing values are treated
as missing.
Cases Used Statistics are based on all cases with
valid data for all variables in the
procedure.
Syntax RELIABILITY
/VARIABLES=p1x p2x p3x p4x p5x














Cases Valid 30 100.0
Excludeda 0 .0
Total 30 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in
the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.899 16
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
p1x 3.87 .507 30
p2x 4.10 .607 30
p3x 3.93 .521 30
p4x 4.03 .556 30
p5x 4.07 .583 30
p6x 3.93 .785 30
p7x 4.13 .629 30
p8x 4.23 .626 30
p1y 4.17 .648 30
p2y 4.13 .629 30
p3y 4.00 .525 30
p4y 4.03 .556 30
p5y 3.97 .490 30
p6y 3.97 .669 30
p7y 3.97 .490 30











p1x 60.83 33.040 .418 .897
p2x 60.60 31.766 .526 .894
p3x 60.77 31.564 .666 .890
p4x 60.67 32.023 .541 .893
p5x 60.63 31.344 .620 .891
p6x 60.77 30.875 .487 .897
p7x 60.57 30.806 .649 .889
p8x 60.47 30.395 .717 .887
p1y 60.53 31.223 .565 .893
p2y 60.57 32.392 .412 .898
p3y 60.70 31.321 .704 .888
p4y 60.67 30.713 .765 .886
p5y 60.73 31.857 .657 .890
p6y 60.73 32.133 .416 .899
p7y 60.73 31.857 .657 .890
p8y 60.53 32.602 .411 .898
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
64.70 35.734 5.978 16
Lampiran 2. Output SPSS Uji Regresi
Regression
Notes
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User-defined missing values are treated as missing.

























1 Xa . Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Y
Model Summary
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 .727a .528 .522 1.455





Change F Change df1 df2 Sig. F Change
1 .528 86.186 1 77 .000
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 182.565 1 182.565 86.186 .000a
Residual 163.106 77 2.118
Total 345.671 78
a. Predictors: (Constant), X







B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 12.990 2.111 6.153 .000
X .597 .064 .727 9.284 .000





1 X 1.000 1.000
a. Dependent Variable: Y
Coefficient Correlationsa
Model X
1 Correlations X 1.000
Covariances X .004






Eigenvalue Condition Index (Constant) X
1 1 1.997 1.000 .00 .00
2 .003 25.748 1.00 1.00
a. Dependent Variable: Y
Lampiran 3. Output SPSS Deskripsi Variabel
Frequencies
Statistics
p1x p2x p3x p4x p5x p6x p7x
N Valid 79 79 79 79 79 79 79
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.03 4.00 4.04 4.11 4.13 4.08 4.13
Statistics
p8x p1y p2y p3y p4y p5y p6y
N Valid 79 79 79 79 79 79 79
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.22 4.03 4.03 4.06 4.08 4.03 4.10
Statistics
p7y p8y





Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 4 5.1 5.1 6.3
4 66 83.5 83.5 89.9
5 8 10.1 10.1 100.0
Total 79 100.0 100.0
p2x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 2 2.5 2.5 2.5
3 6 7.6 7.6 10.1
4 61 77.2 77.2 87.3
5 10 12.7 12.7 100.0
Total 79 100.0 100.0
p3x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 5 6.3 6.3 6.3
4 66 83.5 83.5 89.9
5 8 10.1 10.1 100.0
Total 79 100.0 100.0
p5x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 5 6.3 6.3 6.3
4 59 74.7 74.7 81.0
5 15 19.0 19.0 100.0
Total 79 100.0 100.0
p4x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 1 1.3 1.3 2.5
4 65 82.3 82.3 84.8
5 12 15.2 15.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
6x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 1 1 1.3 1.3 1.3
2 2 2.5 2.5 3.8
3 3 3.8 3.8 7.6
4 57 72.2 72.2 79.7
5 16 20.3 20.3 100.0
Total 79 100.0 100.0
p7x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 7 8.9 8.9 10.1
4 52 65.8 65.8 75.9
5 19 24.1 24.1 100.0
Total 79 100.0 100.0
p8x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 8.9 8.9 8.9
4 48 60.8 60.8 69.6
5 24 30.4 30.4 100.0
p7x
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 7 8.9 8.9 10.1
4 52 65.8 65.8 75.9
5 19 24.1 24.1 100.0
Total 79 100.0 100.0
p1y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 2 2.5 2.5 3.8
4 70 88.6 88.6 92.4
5 6 7.6 7.6 100.0
Total 79 100.0 100.0
p2y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 3 3.8 3.8 5.1
4 68 86.1 86.1 91.1
5 7 8.9 8.9 100.0
Total 79 100.0 100.0
p3y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 4 5.1 5.1 6.3
4 63 79.7 79.7 86.1
5 11 13.9 13.9 100.0
Total 79 100.0 100.0
p4y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 2 1 1.3 1.3 1.3
3 4 5.1 5.1 6.3
4 62 78.5 78.5 84.8
5 12 15.2 15.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
p5y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 4 5.1 5.1 5.1
4 69 87.3 87.3 92.4
5 6 7.6 7.6 100.0
Total 79 100.0 100.0
p6y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 1 1 1.3 1.3 1.3
3 1 1.3 1.3 2.5
4 65 82.3 82.3 84.8
5 12 15.2 15.2 100.0
Total 79 100.0 100.0
p7y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 4 5.1 5.1 5.1
4 68 86.1 86.1 91.1
5 7 8.9 8.9 100.0
Total 79 100.0 100.0
p8y
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 3 3.8 3.8 3.8
4 59 74.7 74.7 78.5
5 17 21.5 21.5 100.0
Total 79 100.0 100.0
NO Nilai X ( Iklim Organisasi )
Total
X Nilai Y ( Kinerja Pegawai )
Total
Y
1 4 5 4 5 5 5 5 5 38 4 4 5 5 4 4 4 5 35
2 4 4 4 4 4 5 5 5 35 4 4 4 4 5 5 5 5 36
3 4 4 5 4 5 4 5 5 36 2 4 4 5 5 5 5 5 35
4 2 2 4 4 4 4 5 5 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 5 33
7 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
8 5 5 5 5 5 4 5 5 39 4 4 5 5 4 5 4 5 36
9 4 4 4 4 4 5 4 5 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32
10 4 4 4 4 5 5 5 4 35 4 5 5 5 4 4 4 4 35
11 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 3 4 4 4 4 4 5 32
12 4 3 4 5 4 4 4 5 33 4 4 5 5 5 4 5 4 36
13 4 4 5 4 5 4 5 4 35 4 4 3 3 3 4 3 3 27
14 3 3 3 4 3 2 3 3 24 4 4 3 3 3 4 3 4 28
15 4 4 3 4 3 4 3 4 29 4 5 4 4 3 4 3 4 31
16 4 5 3 4 3 4 3 4 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 1 4 3 28
19 4 4 4 4 4 1 4 3 28 4 4 4 4 4 4 4 4 32
20 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 5 4 4 4 4 4 4 33
21 4 5 4 4 4 4 4 4 33 3 4 3 3 4 4 4 3 28
22 3 3 3 3 3 3 3 3 24 3 2 3 3 3 3 3 4 24
23 3 3 3 2 5 4 5 4 29 4 4 4 4 4 4 4 4 32
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
25 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 5 33
26 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
27 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 5 33
29 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
36 4 4 4 4 4 2 2 3 27 4 4 2 2 4 5 4 4 29
37 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 5 5 4 4 4 4 34
39 4 4 4 4 4 4 4 4 32 5 4 4 4 4 4 4 5 34
40 5 4 4 4 4 4 4 5 34 5 4 4 4 4 4 4 4 33
41 5 4 4 5 4 4 4 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
48 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
49 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
50 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
51 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
52 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
53 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
54 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 5 33
56 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
57 4 4 4 4 5 5 5 5 36 5 5 5 5 5 4 5 4 38
58 5 5 5 4 5 4 3 3 34 4 3 4 4 4 5 4 4 32
59 4 3 4 5 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 5 33
60 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 5 4 4 4 4 4 4 33
61 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
62 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
63 4 4 4 5 5 5 5 5 37 4 4 5 5 4 5 4 4 35
64 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 5 33
65 4 4 4 5 5 5 5 5 37 4 4 4 4 5 5 5 5 36
66 4 4 5 4 5 5 5 5 37 5 4 5 5 4 4 4 4 35
67 5 4 4 4 4 5 5 5 36 5 4 5 5 4 4 4 4 35
68 5 4 4 5 3 3 3 3 30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
69 4 4 4 5 5 5 5 5 37 4 4 4 4 5 5 5 5 36
70 4 4 5 4 5 3 3 3 31 4 4 4 4 4 4 4 4 32
71 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 3 4 4 4 5 4 4 32
72 4 3 4 5 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 5 33
73 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4 5 4 4 4 4 4 4 33
74 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32
75 4 4 4 4 4 4 5 5 34 4 4 4 4 4 4 4 5 33
76 5 5 4 4 4 4 5 5 36 4 4 5 5 4 5 4 4 35
77 5 5 4 4 4 4 5 5 36 4 4 5 5 4 5 4 4 35
78 3 4 5 4 5 5 5 4 35 5 5 4 4 4 4 4 4 34
79 4 2 5 5 5 5 5 5 36 4 4 4 4 4 5 5 5 35
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